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Abstract 
This paper aims to highlight the ideas and experiences of male and female leadership within 
the context of social work. The overall purpose of this study is, through literature and other 
studies to find the answer to the question of how gender affects leadership and what 
influences men and women has to attain managerial positions within the municipal courts. To 
illustrate this, we have created two questions: 1.What beliefs and perspectives are male and 
female middle managers expressing on leadership? 2. What challenges does male and female 
middle managers meet as leaders? The theory that is used are social constructivism and social 
role theory. Through these theories the ambition is to analyze the leadership position viewed 
from a gender perspective, as well as the desirable leadership qualities that define men and 
women as managers/ leaders. We seek to answer our questions with a qualitative study using 
six people in managerial positions who work in municipal controlled HVB-homes. The 
method used in this paper is semi structured interviews. Our findings show that differences in 
male and female leadership exist and can be correlated to the interaction between individuals 
in different levels. We put forward that the construction of gender and its practical expression 
has a direct impact for individuals in leadership positions. Research also confirms that many 
work stations are gender-marked and that this may have contributed to why society looks like 
it does. Our study further indicates that equal opportunities and distribution of managerial 
positions in terms of gender increases. 
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Sammanfattning 
Denna C-uppsats belyser föreställningar och upplevelser av manligt och kvinnligt ledarskap i 
socialt arbete. Meningen med studien är att genom litteratur samt studier finna svaret på hur 
kön kan påverka ledarskap och vilka förutsättningar män och kvinnor har för att kunna nå en 
chefsposition. För att kunna belysa detta finns två frågeställningar: 1. Vilka föreställningar 
och perspektiv uttrycker manliga och kvinnliga mellanchefer kring ledarskap? 2. Vilka 
utmaningar uttrycker manliga och kvinnliga mellanchefer att man möter som ledare? Studien 
tar upp en del av forskning som har funnits igenom historien som kan ha påverkat ledarskapet 
ur ett genusperspektiv i dag, samt vilka önskvärda ledaregenskaper som definierar kvinnor 
och män som chefer. Genom en kvalitativ undersökning med hjälp av sex personer som 
arbetar inom kommunalt styrda HVB-hem har denna studie kunnat ta form. Resultaten visar 
att skillnader i kvinnligt och manligt ledarskap finns men att de inte behöver vara grundade på 
endast kön utan även medfödda karaktärsdrag. Forskning bekräftar även att arbeten är 
könsmärkta och att detta kan ha bidragit till varför samhället ser ut som det gör, men att 
jämställdhet och jämnare könsfördelning på arbetsplatser ökar. Slutsatsen är att samhället idag 
mer ser till en persons egenskaper i förhållande till en chefsposition än vad man ser till 
manligt och kvinnligt. Det finns inte heller något som visar på att beroende på vilket kön man 
har så blir man en bättre ledare. 
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1. Inledning och bakgrund 
Ledarskap möts vi av i vardagen och den framkommer i olika former. Ledarskap skapas när 
det uppstår över -och underordnade personer i en grupp vid exempelvis ett projekt som 
behöver struktur. Det finns formella och informella ledare vilket innebär att en ledare kan 
skapas antingen genom att officiellt bli utvald för en post och få en titel eller genom naturlig 
auktoritet och utan officiell ledarroll (Emling, 2002). Ledarskap innebär makt men även ett 
stort ansvar. Ska man leda ett team så måste man vara beredd på att ta ansvar för både 
framgångar och misslyckanden. En ledare förväntas ta väl hand om sina underordnade 
samtidigt som organisationens ambitioner och mål ska hållas realistiska. Det händer ofta att 
de anställda förväntas göra ett bra arbete med minsta möjliga resurser. Mellancheferna 
befinner sig i en mellanposition med krav från olika håll. Från ena sidan politiker och 
överordnade chefer och från andra sidan medarbetare och brukare (Larsson 2008). 
Mellancheferna har även en viktig roll kring samordning och samverkan mellan olika 
verksamheter, individer och grupper (ibid.).  
 
Det är sedan tidigare känt att ledarskap är ett manligt normerat begrepp och att det länge har 
funnits en mansdominans inom chefsyrken. Män associeras ofta med ledarskap främst på 
grund av de egenskaper det sägs att män har som gynnar chefsrollen. Kvinnor har istället 
hamnat i skymundan och anses vara avvikande från det manliga ledarskapsidealet och 
tillskrivs med typiskt kvinnliga egenskaper och attityder (Thylefors, 2007).  
 
Thylefors (2007) menar att de flesta ledare genom historien har varit män då tidigare 
föreställningar såg kvinnan som svag och passiv och det ligger till grund för nutida 
könsuppfattningar. Andra anledningar till varför samhället ser ut som det gör gällande 
chefspositioner kan vara den negativa synen på kvinnans chefsegenskaper, och att de inte 
värderas på samma sätt som mäns (ibid). Författaren skriver även att synen och 
föreställningarna gällande manliga chefer i allmänhet är mer positiva än när man talar om 
kvinnor i detta sammanhang, men enligt flera internationella undersökningar är förändring på 
gång. I Sverige pågår ständigt ett förändringsarbete för jämställdhet när det gäller jämnare 
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könsfördelning på arbetsplatser och lika lön för lika arbete. Det har blivit en viktig aspekt att 
alla bemöts och behandlas på samma sätt och har samma möjligheter på sina arbetsplatser 
(Regnö, 2003b).  Enligt undersökningar från statistiska centralbyrån (2006) så framkommer 
det att det har skett en utveckling och att kvinnliga chefer ökat i antal med åren.  
Utifrån SCB:s tabeller kan man utläsa att könsfördelningen på den svenska arbetsmarknaden 
är tämligen jämn. Statistik visar att den totala arbetskraften för män ligger på 52,7 % jämfört 
med 47,3 % för kvinnor. När man istället tittar på statistik gällande könsfördelningen på 
chefsnivå är det inte lika jämt. 37 % av Sveriges alla 500 000 chefer är kvinnor och ju högre 
chefsnivå man talar om desto färre kvinnor. För mellanchefer i Sverige ligger statistiken på 
27,5 % kvinnor och 72,5 % män som har någon form av mellanchefsroll (SCB.se).   
 
I vår studie har vi valt att se närmare på mellanchefernas ledarskap i arbetslivet utifrån ett 
könsperspektiv. Statistiska centralbyrån visar siffror på att det finns fler män som innehar 
chefspositioner i Sverige än kvinnor och vi vill i denna studie bidra till en bättre förståelse till 
ledarskap i relation till genus. Vi vill även lyfta fram olika ledarstilar och ledaregenskaper 
som de två könen förknippas med för att undersöka vilka föreställningar och perspektiv det 
finns på en god ledare. 
  
2. Problemformulering 
Under de senaste åren har världen globaliserats vilket har bidragit till att det har växt fram 
avancerade informationsteknologier som har möjliggjort att individer kan ta del av 
information fortare. Vidare har detta medfört att verksamheter i socialt arbete har genomgått 
strukturella omvandlingar som kan relateras till att människobehandlande organisationer 
strävar efter effektivitet och att man vill nå uppsatta mål. Detta i sin tur har bidragit till att det 
har växt fram nya perspektiv kring vad som kännetecknar ett gott ledarskap.  
Enligt Alvesson (2011) så saknas det en enhetlig definition av ledarskap då det finns en 
mångfald av olika definitioner i forskningen. Inom socialt arbete kan ledarskap betraktas som 
en enskild aktivitet som utförs av chefer till att även innefatta inflytande som utövas av 
personer som finns på verksamheter.  
 
Ledarskap sker inom ramen för en inflytandeprocess där förhållandet mellan ledaren och 
medarbetaren är asymmetriskt. Det en komplex roll då det kräver att man kan förhålla sig till 
vissa aktörer som exempelvis politiker, brukare och gräsrotbyråkrater. Samtidigt krävs det att 
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ledaren visar en förmåga att lyssna, kommunicera och vara saklig. Mot bakgrund av detta bör 
ledaren ha holistiskt perspektiv där man har en förmåga att se helhet och balansera kraven och 
behoven som finns på makronivå och mikronivå. Det finns flera förhållanden som påverkar 
hur legitimiteten och makten erhålls hos ledaren däribland, styrningen, relationen mellan 
över- och underordnande, den informella påverkan och resurser.  
 
Enligt Eaglys (1987) Social Role Theory så har kvinnor och män olika ledarskapsstilar. Eagly 
(1987) betonar dock att ledarskapsstilar är en produkt av den sociala och historiska kontexten. 
Detta innebär att könsrelationer är sociala konstruktioner – alltså inte biologiskt grundade. Det 
är svårt att förändra sociala konstruktioner då individer omedvetet reproducerar stereotypa 
föreställningar och maktrelationer mellan grupper. Vi konstituerar den sociala verkligen 
genom att vi i samspel med människor tillskriver fenomen olika attribut och entiteter. 
Individer har ett bestämt beteende eller utför en bestämd handling som definierar deras kön 
och kan bli föremål för en könsmässig bedömning. Det finns vissa föreställningar om att vissa 
kön associerar med olika utbildningar och arbeten. Enligt Thylefors (2007) har ledarrollen 
länge förknippats med mannen i såväl arbetet som hemmet. Detta mot bakgrund av att 
mannen tillskrivs med attribut som bland annat utåtriktad, dominant och impulsiv. Däremot 
har den kvinnliga ledaren betraktats som bland annat sympatisk, tillmötesgående och 
omhändertagande. Baserat på ovanstående har vi valt att undersöka vilka föreställningar det 
finns om vad som kännetecknar ledare (med fokus på mellanchefs nivå) och vilka utmaningar 
dem möter i sitt arbete. Detta är något som har speglat sig på hur samhället ser ut i dag 
(Thylefors, 2007) 
 
2. 1 Syfte och frågeställningar 
Syftet med denna studie är att undersöka och analysera ledarskap, på mellanchefsnivå med 
genus som utgångspunkt, inom sociala verksamheter. Målet är att undersöka mellanchefernas 
tankar om vad som kännetecknar manligt respektive kvinnligt ledarskap. För att kunna 
uppfylla syftet har två frågeställningar utformats: 
 
 Vilka föreställningar och perspektiv uttrycker manliga och kvinnliga mellanchefer 
kring ledarskap? 
 Vilka utmaningar uttrycker manliga och kvinnliga mellanchefer att man möter som 
ledare? 
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2. 2 Avgränsning 
Studien är avgränsad till att endast beskriva manligt och kvinnligt ledarskap utifrån strategier, 
hinder och möjligheter samt karaktärsegenskaper. Intervjupersonerna består av sex 
mellanchefer som arbetar på olika HVB-hem i södra Sverige. Omfattningen av 
intervjupersoner är begränsad till sex intervjuer då vi anser att det är tillräckligt för att få den 
information som behövs för att göra denna uppsats. 
 
3. Tidigare forskning 
Det var först på 1970-talet som manligt och kvinnligt ledarskap började studeras och ögon 
öppnades för vilka skillnader det fanns i olika ledarstilar. Genusvetenskapen växte fram i 
samband med det som kallas för den andra feministiska vågen, där uppmärksamhet och kritik 
riktades mot vetenskapen som bedömdes ställa den maskulina synvinkeln i centrum för synen 
på världen och dess kultur (Keisu, 2009). Det är sedan tidigare känt att ledarskap är ett 
manligt normerat begrepp och att det länge har funnits en mansdominans inom chefsyrken. 
Män associeras ofta med ledarskap främst på grund av de egenskaper det sägs att män har 
som gynnar chefsrollen. Kvinnor har istället hamnat i skymundan och anses vara avvikande 
från det manliga ledarskapsidealet och tillskrivs med typiskt kvinnliga egenskaper och 
attityder (Billing, 2006).  
 
I boken Genus – Om det stabilas föränderliga former skriver Yvonne Hirdman (2002) att 
mannen är normen då det historiskt sett har varit manlig dominans i tänkandet om kön. Hon 
menar att människan är uppdelad i två kategorier – man och kvinna, och att det skapar ett 
stereotypt synsätt och en modell för hur män och kvinnor ska bete sig mot varandra och vad 
som är manligt och kvinnligt. De förknippas med olika egenskaper och förväntas ha ett visst 
beteende som påverkar deras sätt att handla. Eftersom manligt beteende har ansetts som 
normen har mannen tilldelats en maktposition, då kvinnan placerar sig i den rådande 
könsrollen och blir en del av upprätthållandet av denna könsskillnad (Hirdman, 2002). Ett 
könsperspektiv innebär oftast att det finns intresse för könets betydelse i en given situation, 
samt om det har betydelse. Män kategoriseras som överordnade kvinnor i olika maktstrukturer 
och står för och värderas generellt högre än det som kvinnor står för. Inom genusforskning har 
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nästan alltid kvinnor varit i fokus och kön har likställts med kvinnor samt att det oftast mest 
generaliserats om det kvinnliga könet (Billing, 2006).  
 
Keisu (2009) har gjort en uppdelning på perioder som varit betydande för utvecklingen av 
genusvetenskapen i samband med ledarskap. Under 1970-talet och en bit på 1980-talet var de 
centrala frågeställningarna i genusstudier om kvinnor överhuvudtaget kan vara ledare och hur 
de är som ledare. Kvinnors likheter med män lyftes fram för att nå acceptans eftersom män 
var en norm för hur ledarskapet skulle utövas. Under samma period förkastades den rådande 
maskulina normen genom att höja värdet på det som ansågs vara typiskt kvinnliga 
egenskaper. Under 1980-talet tog studier istället upp varför kvinnor var en minoritet i 
chefspositioner. Under 1990-talet blev det aktuellt med frågan om hur ledarskap blir 
könsmärkt. Vid denna period dekonstruerades begreppet ledarskap och likheten mellan män 
och kvinnor synliggjordes. Genom att betydelsen av relationen mellan kön, makt och 
ledarskap ignorerats hade den maskulina föreställningen om ledarskapet som norm förstärkts. 
När frågan omformulerades och det istället blev fokus på varför kvinnor är minoritet inom 
chefspositioner så lyftes även frågan om varför män är majoritet.  Fram till denna period hade 
kvinnors minoritet uppmärksammats medan män majoritet hållits under tystnad. När 
genusstudier om ledarskap inleddes stod kvinnor i fokus för att sedan även inkludera männen 
i sammanhanget. Under den sista och senaste perioden har fler frågeställningar och 
intresseområden etablerats. Nu talas det om hur ledarskapet leds till förändring och begrepp 
som pluralism, variationer och hierarki har blivit vanliga när man analyserar manligt och 
kvinnligt ledarskap (ibid). 
 
I studien The Managerial Woman från 1976 studerades 25 kvinnor som nått höga positioner. I 
studiens fokus står kvinnornas barndom, uppväxt, studietid och första karriärerår. Slutsatsen i 
undersökningen blev att kvinnors socialisering är felaktig och bristfällig i relation till 
chefskraven. Henning och Jardim (1976) menar på att män har bättre förutsättningar att blir 
chefer än kvinnor då pojkars och flickors socialisering är olika. Resultatet av detta blir att män 
har lättare att göra karriär och de känner sig mer hemma inom olika arbetsverksamheter. 
En annan teori till detta är de olika egenskaper som män och kvinnor besitter. Egenskaper 
som har bidragit till att arbeten har blivit könsmärkta beroende på kvalifikationer och 
färdigheter (ibid.). Tidigare föreställningar om den kvinnliga och manliga principen ligger till 
grund för nutida könsrolluppfattningar. Principerna ses som varandras motsatser.  
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Asta Ekvalls (1966) översikt redovisar dessa principer som typiskt manliga och kvinnliga 
egenskaper:  
Kvinnliga principen   Manliga principen  
- Svaghet   - Styrka  
- Passivitet   - Aktivitet  
- Natur   - Kultur  
- Jord   - Himmel  
- Måne   - Sol  
- Kropp   - Ande  
- Silver   - Guld  
- Mörker   - Ljus  
- Känsla   - Förnuft   
 
Karaktärsdrag som räknas till den manliga könsrollen förknippas med framgångsrikt 
ledarskap. Föreställningar om idealledarskap associeras med självständighet, 
beslutsamhetsförmåga, rationalitet och handlingskraft (Thylefors, 2007). Kvinnan beskrivs 
mer som omhändertagande och mjuk medan mannens egenskaper istället beskrivs som strikt 
och professionell. Det anses att manliga egenskaper gynnar verksamheter mer och att dessa 
egenskaper bättre passar in i en ledarroll (ibid.) Kvinnor har svårt för att ta för sig, agera och 
tror inte på sig själva. Män däremot tar risker och har bättre självförtroende. De kan tala för 
sin sak och har god verbal förmåga vilket naturligtvis har bidragit till att männen väljs som 
ledare (Wahl, 2001).  
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Den teoretiska modellen som benämns Bem Sex-Role Inventory från 1974 har delat upp 
manliga och kvinnliga egenskaper i två olika fack:   
 
 Bems Masculinity Scale  Bems Femininity Scale 
- Full av självfötroende - Tillgiven 
- Försvarande av mina övertydelser - Lojal 
- Bestämd - Sympatisk 
- En stark personlighet - Känslig för andras behov 
- Kraftfull - Förstående 
- Villig att ta risker - Medlidsam 
- Lätt att ta beslut - Angelägen att lindra sårande känslor 
- Självtillräcklig - Mild och stillsam 
- Dominant - Varm person 
- Individualist  - Varsam 
- Villig att fatta beslut och stå för dem - Ömsint 
- Ha en tävlingsmentalitet - Barnkär 
- Ambitiös - Använder inte svordomar 
- Oberoende - Mottaglig för smicker 
- Sportslig - Blyg 
 
Tabellen visar några av de typiska karaktärsdragen för kvinnor respektive män enligt Sandra 
Lipsitz Bems studier sedan 1970-talet. Andra forskare har använt sig av modellen för att 
vidare studera hur dessa karaktärsdrag påverkar chefsrollen och hur attraktiva de är för en 
chefsposition. I den gjorda studien kan man utläsa att kvinnliga egenskaper som sympatisk, 
lojal och känslig för andras behov är viktiga egenskaper men att de inte är lika attraktiva som 
maskulina egenskaper som ambitiös, oberoende, bestämd och beslutsam (Keisu, 2009). 
Normen för ledarstilar sätter krav på att den kommande ledaren ska ha vissa egenskaper som 
främst anses ligga hos män – detta försvårar rekryteringen av en kvinnlig ledare inom olika 
verksamheter. Enligt Wahl (2001) finns det ett ”glastak” som är ett osynligt tak som hindrar 
kvinnor att nå högsta positioner inom verksamheter. Det är en barriär för kvinnor endast 
baserat på deras kön och inte på kompetens eller andra kvalifikationer. Barbuto (2007) skriver 
att kraven på kvinnliga ledare är högre eftersom hon ska ha manliga egenskaper och samtidigt 
ha förväntade kvinnliga egenskaper. Wahl (2001) menar vidare på att ”glastaket” alltid finns 
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där men på olika nivåer inom olika organisationer, och att de kvinnor som tar sig igenom taket 
möts istället av en vägg av stereotyper och traditioner – detta är också hinder för att nå 
toppositioner. I boken Så spränger vi glastaket finns förklaringar på glastakets existens och 
Fagerfjäll (2003) menar att en förklaring kan vara att kvinnan avviker från en sedan tidigare 
beprövad framgångsmodell (mannen). En annan förklaring kan vara att kvinnor sätter stopp 
för karriären eller befordran då det som utgör kärnan i en verksamhet inte är tillräckligt 
intressant.  
 
Enligt Wahl (2003) är det vanligt att kvinnor blir särbehandlade på grund av sin 
könstillhörighet. I en mansdominerad arbetsmiljö är det vanligare förekommande 
diskriminering bland kvinnor. Ofta är kvinnor diskriminerade vill tillsättningar av tjänster 
eller vid lönefrågor. Wahl skriver att kvinnor dock upplever mindre diskriminering ju fler 
kvinnor det är inom samma nivå inom verksamheten. Men även om diskriminering sker så 
finns det enligt Wahl även positiv särbehandling som innebär att kvinnor i minoritet får 
positiv uppmärksamhet som skapas av annan typ av synlighet. Den positiva särbehandling kan 
exempelvis innebära att en kvinna får ära för den kompetensen hon har eftersom den inte var 
förväntad av henne och upplevs därför som positiv. Att vara kvinna blir en fördel i detta 
eftersom kvinnors ledarskap anses vara annorlunda främst genom kommunikation, rationalitet 
och tankar. Kvinnor anses vara annorlunda vilket ger de en möjlighet att vara det och den 
avvikelsen kan anses vara positiv (ibid.) 
 
Samtidigt som det finns studier om att kvinnor och män tillhör olika fack av egenskaper 
menar Billing (2006) på att det inte går att utse en god ledare endast genom betydelsen av 
vilket kön individen har. Billing (2006) lyfter fram att det finns kvinnor med manliga 
karaktärsdrag som är ambitiösa, strikta och som tar för sig, samtidigt som det finns män som 
är öppna, omhändertagande och mjuka i sin ledarroll. Man menar på att det finns många 
faktorer som påverkar vem som blir chef inom en verksamhet.  Bolman och Deal (2005) 
skriver att ledarskapsforskningen och managementlitteraturen oftast lagt fokus på män. Det 
har i tidigare forskning och studier tagits för givet att ledarskap är en manlig aktivitet och att 
mannen har haft företräde i definitionen av ledarskap. De skriver dock att detta kraftigt har 
förändrats med tiden eftersom kvinnor har gått in i mansdominerade yrken och presterat. 
Samtidigt har synsättet på män och kvinnors olikheter i ledarskap minskat i samband med att 
män och kvinnor allt mer arbetar inom samma yrken till exempel att kvinnor oftare når höga 
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positioner i dag. Bolman och Deal (2005) menar att en bidragande orsak till att synen på 
egenskaper som skiljer män och kvinnor åt är att det inte finns bevis på att kvinnliga och 
manliga ledare besitter olika egenskaper rent generellt utan att det skiljer sig från människa 
till människa. De menar att forskning inte kan påvisa någon större skillnad på mäns och 
kvinnors sätt att leda utan att forskning oftast tagit upp upplevelser och föreställningar om 
skillnader i ledarskap utifrån genus (ibid.) Billing (2006) lyfter fram att det finns kvinnor med 
manliga karaktärsdrag som är ambitiösa, strikta och som tar för sig, samtidigt som det finns 
män som är öppna, omhändertagande och mjuka i sin ledarroll. Man menar på att det finns 
många faktorer som påverkar vem som blir chef inom en verksamhet.  
 
Enligt författaren finns det större press på kvinnor att prestera då förväntningarna är högre. 
Kvinnor som sköter karriären och klättrar i karriärstegen ska även ha tid för att sköta hemmet. 
Samtidigt ska de utföra chefsarbetet på en förväntad maskulin nivå. I en studie uppger 58 % 
av kvinnorna att de utför mer hushållsarbete än sina makar. 39 % tyckte att de delar lika på 
arbetet inom hemmet medan bara 3 % uppger att mannen gör mer. Författaren av studien drar 
slutsatsen att kvinnliga chefer drabbas mer av stressfaktorer än deras manliga kollegor. 
Förväntningarna på kvinnor är höga och de förväntas vara ”övermänniskor”, därför måste 
samhällets och företagens politik förändras så att kvinnliga chefers situation förbättras (Wahl, 
2001). Höök (2001) understryker detta i sin studie Stridspiloter i vida kjolar. Hon menar på 
att ett förändringsarbete med syfte att nå jämställdhet på arbetsplatserna påverkar och bidrar 
till jämnare maktrelationer och bryter mönstret mellan konstruktion av ledarskap och 
konstruktion av manlighet. Ett jämställdhetsarbete kan till en viss grad bidra till att 
dekonstruera och rekonstruera ledarskapsidealet och påverka den syn som i dag finns på 
manligt och kvinnligt ledarskap. 
 
4. Teoretiska utgångspunkter  
I denna uppsats behandlas ledarskap utifrån ett socialkonstruktionistiskt samt genusteoretiskt 
perspektiv. Båda begreppen har varit intresseväckande genom stora delar av uppsatsen och för 
att utveckla resonemangen samt koppla studien till teori är dessa viktiga aspekter för att 
uppfylla studiens syfte. Genusforskningen har genom åren behandlat olika frågor och det ger 
en intressant diskussion om varför och hur människor delar upp varandra i kategorier eller 
fack beroende på vilket kön man tillhör. Motiveringen till valda teorier är till stor del baserat 
på att den tidigare forskning som vi tagit del av hänvisar till skillnader mellan män och 
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kvinnor som sociala konstruktioner. Det ligger även i linje med den vetenskapsteoretiska 
ansatsen, den hermeneutsikt kvalitativa, som är vald för att svara på studiens syfte och 
frågeställningar, nämligen mellanchefernas uppfattningar av sitt arbete. 
 
4.1 Genus och ledarskap ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv 
Den socialkonstuktionistiska teorin har som utgångspunkt att verkligheten som exempelvis 
manligt och kvinnligt samt ledarskap är konstruerade av människan i sociala sampel och inte 
objektivt givna (Sandberg, 1999). Den existerande verkligheten skapas genom kulturella, 
historiska och språkliga sammanhang och är ständigt i förändring (ibid.). Det 
socialkonstruktionistiska synsättet fokuserar på flera aspekter i mänskliga interaktionen. 
Socialkonstruktivismens grundare är Peter Berger & Thomas Luckmann (1988) som 
utvecklade sin tes genom att hämta inspiration från forskare och antropologer som exempelvis 
Emilé Durkheim och Max Weber. Teorin utvecklades som en reaktion mot en alltför 
positivistisk och deterministisk forskning som bedrevs inom den samhällsvetenskapliga 
disciplinen. Konstruktivisterna utgår ifrån att det inte finns objektiva och vedertagna 
sanningar. Därför bör forskaren ha kritiskt förhållningsätt till kunskap som betraktas som 
allmängiltig.  I boken Kunskapssociologi - hur individen uppfattar och formar sin sociala 
verklighet skriver författarna (1988) att vi lever i en ”intersubjektiv värld”. Med detta menar 
författarna att vi lever i gemensam värld där vi delar verkligheten med andra. I 
mellanmänskliga relationer konstruerar vi denna verklighet genom att vi subjektivt skapar 
utsagor och kategoriserar fenomen. I boken behandlar författarna tre centrala begrepp som 
hjälper oss skapa vår tillvaro meningsfull genom att vi omedvetet tillskriver fenomen en 
särskild mening och entitet. Dessa tre teoretiska begrepp är externalisering, objekifiering och 
internalisering. Begreppet externalisering avser att olika samhällen och grupper skapar 
konstruktioner och sociala institutioner för att göra verkligheten begriplig.  
 
Exempelvis kan individer ha olika föreställningar kring vad som kännetecknar en god ledare. 
Vi tillskriver ledaren vissa attribut som i detta fall kan härledas till konstruktionen av de olika 
könen. Objektifiering betyder att vissa beteenden och utsagor som uppkommer i samhället 
betraktas som givna. Utsagorna legitimeras utifrån språket. Utifrån språket producerar och 
speglar vi föreställningar och sanningar kring vissa fenomen vilket påverkar vår syn på den 
sociala verkligheten. Termen internalisering betyder på att den enskilde införlivar vissa 
sanningar vilket skapar individens identitet och syn om hur världen ser ut (Luckmann & 
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Berger 1988). Att manligt och kvinnligt är socialt konstruerade kategorier är någonting som 
både socialkonstruktionismen och genusteorin har gemensamt som synsätt (Wahl, 2001). 
Begreppet genus är ingen sluten definition utan är föränderligt i tid och rum precis som andra 
sociala konstruktioner. Begreppen manligt och kvinnligt är konstruerat genom 
genusordningen som i grunden är präglad av maktrelationen mellan män och kvinnor (Wahl, 
2001)  
 
4.2 Social Role Theory  
Enligt Social Role Theory (1987) har historien bidragit till att vi i dag har olika syn på män 
och kvinnor, speciellt när det gäller olika yrken. Eftersom kvinnan tidigare inte erhållit lika 
mycket makt och inflytande som mannen är det fortfarande i vissa fall onaturligt för kvinnan 
att inta en chefsroll. Mannen som istället har haft mycket makt och betydelse inom olika 
yrken ses falla mer riktigt in i en chefsroll.  
 
Social Role Theory redogör för att olika sociala konstruktioner förenade med synen på de två 
könen. Med detta kan de beskrivas som en bidragande faktor till varför vi ser så olika på mäns 
och kvinnors ledarskap. Teorin beskrivs i Eagly (1987) och där har man delat upp 
könsrollerna i två olika fack – communal för kvinnor och agentic för män. Kvinnan beskrivs 
som någon med sympati som är tillmötesgående och omhändertagande. Hon är mjuk och snäll 
med intresse för allas välmående. Mannen är istället självsäker, dominant och aggressiv. Han 
beskrivs med chefsegenskaper så som ambitiös, oberoende och beslutsam (Eaglyl, 1987). 
 
 Det finns dock kritik mot denna typ av teori. Bland annat hävdade Bayes (1987) utifrån sin 
studie att det inte går att utse en god ledare baserat på vilket kön individen har. Bayes menar 
på att det finns kvinnor med manliga karaktärsdrag som är ambitiösa, strikta och som tar för 
sig, samtidigt som det finns män som är öppna, omhändertagande och mjuka i sin ledarroll 
(ibid). Eagly (1987) talar dock om könsidentiteten och att människan gärna anpassar sig efter 
olika sociala roller och att könsrollen är en sådan. I Social Role Theory delar Eagly (1987) in 
föreställningarna om hur män och kvinnor ska vara i två komponenter; deskriptiva normer och 
preskriptiva normer. De menar på att en individ grundar ibland sina beslut på hur denne tror 
att andra människor hade gjort i samma situation. Den deskriptiva normen handlar om 
gemensamma föreställningar om hur man ser en grupp och den preskriptiva normen är istället 
hur en grupp borde vara och hur man upplever att individer faktiskt gör, det vill säga att 
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människan handlar utifrån vad som anses vara normalt och beroende på hur andra agerar i 
liknande situationer.  
 
Normen är att en man har mer makt och innehar chefsposition men skulle det istället vara en 
kvinna så uppstår en rollinkongruens (konflikt). Det uppstår en förvirring eftersom kvinnan nu 
måste ha manliga egenskaper för att kunna vara chef men även kvinnliga egenskaper eftersom 
hon är en kvinna och dessa attribut står i motsats till varandra. Teorin behandlar även hur en 
kvinnlig chef som inte följer könsrollernas bestämmelser kan bli lidande eftersom 
omgivningens förutfattade mening om rollen kan påverka hennes ledaregenskaper. Om hon 
inte lever upp till manliga ledarattribut kan hennes omgivning se ner på henne, brista i respekt 
och visa likgiltighet gentemot hennes chefsroll. Visar hon sig däremot vara en stark ledare 
med manliga attribut bedöms hon sämre än en manlig chef bedöms (ibid.). Eagly och 
Diekman (2004) skriver om att det är viktigt för varje person att inta sin könsroll eftersom det 
ger positiv respons från andra i omgivningen. De menar på att män är naturligt dominanta och 
kvinnor är naturligt omhändertagande och om de inte håller sig till förväntade könsroller blir 
de inte lika motiverade i sina arbeten.  
 
Vi kommer längre fram att utgå ifrån denna syn på genusaspekten när vi analyserar våra data. 
Detta för att på så sätt se om det finns några slutsatser att dra utifrån de ovan nämnda 
beskrivningarna kring de sociala konstruktionerna förenade med ledarskap. 
 
4.3 Genussystem 
Professor Yvonne Hirdman är en forskare som är mest känd för att hon introducerade 
begreppet genussystemteori i Sverige, som har varit betydande inom forskning kring genus. 
Genussystemteori är ett begrepp som har haft stort inflytande i forskningen av hur manligt 
och kvinnligt skapas samt det maktförhållande som finns mellan män och kvinnor (Hirdman, 
1990). Hirdmans teorier visar att det finns en klar skillnad mellan kön och genus.  
Hon förklarar att kön är någonting som är medfött och biologiskt medan genus istället skapas 
genom olika föreställningar och förväntningar som läggs på män och kvinnor baserade på 
deras biologiska kön. Hirdman menar att det från födseln inte finns några faktiska skillnader 
på pojkar och flickor förutom könet, men att barn med tiden formas av samhällets system och 
strukturer samt rådande kultur, språk och tankar om manligt och kvinnligt. Detta är en process 
som är svår att förändra och därför drivs den vidare från generation till generation (ibid.) 
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Enligt Hirdman (1988) är genusordningen bidragande till ekonomiska, politiska och sociala 
ordningar. Hon menar att män har en bättre ställning än kvinnor på arbetsmarknaden när det 
kommer till arbetsmiljö, utvecklingsmöjligheter och lön. Kvinnor är även underrepresenterade 
inom politiska sammanhang, arbetsliv och organisationer. Hirdman skriver att förklaringen till 
problemet inte ligger hos kvinnan utan beror på strukturella, organisatoriska och 
systembundna orsaker. Denna ordningsstruktur av manligt och kvinnligt är en 
ordningsstruktur av kön som även bildar förutsättningar för andra ordningar i samhället. 
Hirdman menar att det finns två olika logiker som genussystemet är byggt på: isärhållandets 
logik och den hierarkiska logiken. Isärhållandets logik polariserar könen och tillskriver män 
och kvinnor olika egenskaper. Logiken medför att män och kvinnor har olika sysslor och 
arbeten. Exempel på detta är arbetsmarknaden där det råder en könsuppdelning där män och 
kvinnor arbetar inom olika yrkesgrupper. Män och kvinnor hålls isär genom att de tilldelas 
olika egenskaper. Den hierarkiska logiken innebär att mannen utgör normen mot vilken 
kvinnan jämförs och därför framstår hon som undantaget eller den avvikande. Mäns 
tolkningar prioriteras före kvinnors vilket innebär att de kan värdera verkligheten på ett 
ledande sätt.  Detta är enligt Hirdman en kulturell självklarhet som företräds överallt och är 
inpräglad i människors tankar och språk. (ibid.)  
 
Hirdman (1990) skriver att genussystemet är uppbyggt på intellektuell och universell process 
som gör att människor delar in världen i kategorier. Denna kategoriseringsprocess skapar 
ordning och förståelse, men skapar även problem eftersom kategoriserande bidrar till att 
människor tenderar till att generalisera mer. Genom att dela upp världen i olika kategorier så 
kopplar människor ihop vissa personer med vissa attribut i form av aktiviteter och beteenden 
– detta i sin tur bidrar till förutfattade meningar och fördomar. Människor förstår världen 
bättre genom kategoriseringsprincipen och detta framkallar föreställningar om hur människor 
ska agera. På detta sätt förväntas män och kvinnor bete sig på olika sätt, ha olika egenskaper 
och göra olika saker.  
 
Genuskontraktet är ett begrepp som grundar sig på formella och informella regler som finns 
om mäns och kvinnors sysslor, egenskaper och platser. Hirdman (2002) skriver att detta inte 
är någon officiell överenskommelse utan bestämmelser för hur män och kvinnor ska agera och 
vilken relation de ska ha med varandra. I grunden handlar män och kvinnor enligt Hirdman 
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ständigt efter det aktuella genussystem som råder. Genuskontrakt är ett begrepp som skapar 
förståelse för maskulinum och femininum i relation till varandra, samt ger beskrivning av de 
begränsningar och möjligheter kvinnor har (Hirdman, 1988).  
 
 
5. Metod 
5.1 Kvantitativ eller kvalitativ metod 
För att samla in information finns det olika sätt att gå till väga – allt från observationer, 
dokument och forum till enkäter och intervjuer. Val av metod bestämdes efter en jämförelse 
av kvalitativa och kvantitativa metoder och vilken av metoderna som är mest lämplig för 
uppsatsens utformning. Kvantitativ metod mäter det mest centrala genom undersökningar 
presenterade av enkäter och statistik. Kvalitativ metod behandlar omätbar data som 
exempelvis åsikter, känslor och attityder genom intervjuer där deltagare kan utveckla sina 
svar och komma med egna funderingar (Rosengren & Arvidson, 2002).  
 
Eftersom syftet med uppsatsen är att få reda på mellanchefers inställningar, attityder och 
erfarenheter kring manligt och kvinnligt ledarskap har en kvantitativ ansats valts för att samla 
in information. Metoden ger utrymme för intervjupersonerna att själva forma och utveckla 
sina svar för att på bästa sätt förklara vad de menar (Bryman, 2002).  
 
Metoden valdes även för att undersökningen kräver att intervjupersonerna kan komma med 
öppna och fria svar där de kan förklara känslor, föreställningar och förväntningar, vilket inte 
hade varit möjligt med den kvantitativa metoden som är byggd på manualer utan 
fördjupningsfrågor. Kvantitativa studier är sammanknippade med den deduktiv syn på 
kunskapsproduktion, det vill säga att hypoteser eller teorier mäts emot verkligheten och sedan 
bevisas eller förkastas de. De kvalitativa metoderna är förenade med en induktiv syn på 
framtagning av ny kunskap. Teorier skapas på baserat på den empiriska data som man 
försöker ta fram. Bryman (2002) skriver dock att att det finns en tredje förhållande som 
beskrivs som abduktivt. Detta innebär en slags växling mellan ett deduktiv och induktivt 
förhållningssätt. Vi anser att denna uppsats kommer att bygga på just ett abduktivt 
förhållningssätt. Detta då vi redan har en föraning om vilka teorier som kan användas men är 
beredda att ända dessa om materialet visar sig vara annat än det som vi tänkt via vår 
förförståelse.   
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5.2 Metodens förtjänster och begränsningar 
May (2013) skriver att användningen av intervjuer sker som ett verktyg för att ta reda på hur 
människor uppfattar sin värld och hur människor sedan handlar utifrån denna uppfattning. 
Eftersom syftet med denna uppsats är att ta reda på just personliga, subjektiva upplevelser hos 
chefer lämpar sig denna metod bra. Metoden kan även bidra till flera olika perspektiv av ett 
problem som man kan missa i ambitionen att göra det mätbart och fånga det med en 
kvantitativ metod. Dock kan det sägas finnas många svårigheter med kvalitativa metoder. 
Några av dessa kommer vi att arbeta med i avsnittet validitet och i avsnittet reliabilitet.  
 
Den kvalitativa metoden kan bland annat kritiseras för sin förmåga att producera kunskap som 
kan överföras till andra delar än just den undersökta. Man talar här om att den kunskap som 
framkommer är avgränsad till en viss tid och en viss plats. Vi anser dock att det är av vikt att 
fördjupa sig inom ett visst fält annat än att bara få en ytkunskap som kanske kunde varit fallet 
om vi använt oss av kvantitativ undersökning. Ett annat problem med kvalitativa metoder är 
att det finns en risk för brister i tillvägagångssättets transparens vilket innebär läsarens 
möjlighet att följa med i den process som lett fram till resultatet. Vi kommer dock att ha en 
diskussion om detta i avsnittet som behandlar studiens reliabilitet.  Bryman (2002) skriver 
även att den kvalitativa metoden även kritiserats för att producera kunskap som är svår att 
replikera och generalisera (Bryman, 2002). Syftet med denna studie är dock inte att skapa 
något underlag av detta slag, utan att som ovan beskrivet fördjupa sig. Detta är även något 
som vi relaterar till Thomassen (2007) som har mött denna kritik genom att säga att all 
förståelse kan betraktas som ett resultat av hur vi som människor uppfattar vår värld 
(Thomassen, 2007).  
 
 
 
5.3 Urval  
Studien är gjord genom målstyrt urval med syfte att inte välja deltagare till intervjuer 
slumpvis utan att urvalet styrs. Målstyrt urval kan förklaras som att intervjupersoner väljs 
specifikt ut med vissa mål för studien i åtanke, vilket stämmer överens med urvalsprocessen 
för denna studie (Bryman, 2002). Problemformuleringen och frågeställningarna i studien är 
riktade mot en särskild grupp – mellanchefer inom HVB-hem.  
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5.4 Intervjuer samt genomförande av intervjuer  
Det intressanta i en kvalitativ undersökning är att få ta del av åsikter och tolkningar, vilket 
måste struktureras. En kvalitativ undersökning kan göras på flera olika sätt men en 
semistrukturerad intervju lämpade sig bäst för denna sorts studie. För att inte tappa fokus på 
frågorna och komma ifrån ämnet beskriver Bryman (2002) den semistrukturerade 
intervjumetoden som ett sätt för att kunna styra intervjun i rätt riktning utan att frånta 
intervjupersonerna deras fördjupade svar. Denna intervjuform blir till genom att frågor och 
teman förbestäms och blir riktlinjer för vad intervjun ska behandla.  
 
Studiens syfte är att bearbeta föreställningar och tolkningar till ledarskap med genus som 
utgångspunkt och därför var en semistrukturerad intervju mest användbar. Bryman (2002) 
menar på att om det finns ett någorlunda fokus på vad studien ska behandla så är 
semistrukturerade intervjuer att föredra eftersom det är möjligt att gå tillbaka och knyta 
resultatet till frågeställningarna och det som studiens fokus ligger på (Bryman, 2002).  
 
Intervjuguiden har varit till stor hjälp främst med att få en klar bild över ledarskap i samband 
med genus och vilka föreställningar det finns. Eftersom en semistrukturerad intervjumetod 
valdes var det viktigt att frågorna inte var för avgränsade, vilket kan ha en negativ inverkan på 
de synsätt och svarsalternativ som uppkommer under intervjun (Bryman, 2002). Samma 
frågor har ställts till alla deltagare och är av öppen och allmän karaktär. Våra 
semistrukturerade frågor ger deltagarna lika chans att säga sin åsikt om samma frågor 
(Bryman, 2002).  
 
Sex personer verksamma som mellanchefer i södra Sverige intervjuades. De alla arbetar inom 
kommunalt styrda HVB-hem, varav alla HVB-hem ligger i samma län. Slumpen avgjorde 
urvalet av två män och fyra kvinnor eftersom kontakten till dessa chefer redan fanns sedan 
tidigare genom två så kallade grindvakter. Bryman (2002) beskriver olika sätt att nå till 
intervjupersoner. Grindvakt är en person som har tillgång till kontakter som en forskare 
behöver för att hitta intervjupersoner för sin studie, exempelvis en chef som är medlem i ett 
när av andra chefer som är lämpliga för intervju och studie.  
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Arbetslivserfarenheter som verksamma chefer varierade för intervjupersonerna, vilket gav 
möjlighet till oliktänkande kring ledarskap beroende på hur länge intervjupersonerna varit 
verksamma som chefer. Kontakten med intervjupersonerna togs genom förfrågan om att 
frivilligt delta i intervju på en tid som passade dem. Sex personer var villiga att låta sig 
intervjuas – Mia, Marie, Stina, Lasse, Göran och Sanna. Intervjuerna kom att spelas in med 
hjälp av diktafon, i samtycke med intervjupersonerna. Enligt Bryman (2002) är det viktigt att 
denna form av information spelas in för en detaljerande analys, vilket krävs vid kvalitativa 
undersökningar för att kunna fånga intervjupersonernas svar i deras egna ordalag. Det ger 
även tillfälle till att verkligen lyssna på svaren istället för att koncentrera sig på att skriva ner 
dem. Intervjuerna varade mellan 40-60 minuter per tillfälle och transkriberingarna skedde 
inom loppet av tre dagar för att detaljer inte skulle glömmas bort.  
 
5.5 Bearbetning av data 
Vid bearbetning av data har vi valt att strukturera upp intervjuerna utifrån olika teman. Jönson 
(2010) skriver att kodning att ett redskap för att göra just detta. Det empiriska materialet har 
ordnats utifrån det förenklade analysschemat som återfinns i Jönson. Detta schema syftar till 
att strukturera upp det undersökta problemet utifrån olika delar för att på så sätt sedan kunna 
ha möjlighet att betrakta och analysera problemet utifrån olika perspektiv.  
 
Aktörer Vilka aktörer förekommer i studien? Vad skiljer aktörerna åt?  
Karaktär Vad för slags karaktär finns det på våra respondenter?  
Illustrationer Vad för slags likheter eller skillnader finns det bland våra 
respondenter?  
Orsaker Vad finns det för orsaker på hur ledarskap ser ut?  
Konsekvenser Vad finns det för konsekvenser på olika ledarskap? Vilka 
konsekvenser finns det utifrån ett könsperspektiv, om ledaren är man eller kvinna? 
 
 I anslutning till kodningsarbetet har vi även använt oss av Bryman (2002) anvisningar om 
tillvägagångssätt vid dataanalys för kvalitativa metoder. Han beskriver att man först skall gå 
igenom materialet utan att söka efter något särskilt. Vid den andra genomläsningen av empirin 
försökte vi börja leta efter olika specifika formuleringar samt kategorier som var ofta 
förekommande. Kategorier som framkommit i kodningen är ledarstil, kommunikation och 
kön. Varsin färg tilldelades varsin kategori som vi sedan använde för att stryka över liknande 
 22 
 
teman i det transkriberade materialet. Innan vi sedan börja analysera ordnade vi alla 
kodningar av liknande färg för att på så sätt få en överblick innan vi fortsatte.   
 
5.6 Validitet 
Validitet och reliabilitet är två centrala och viktiga begrepp inom forskning och kan användas 
för att beskriva hur bra en datainsamling har fungerat.  Bryman (2002) skriver att det 
grundläggande finns två olika former av validitet att resonera kring i frågan om kvalitativa 
studier. Validitet handlar om i vilken grad man mäter det som är relevant i sammanhanget. I 
denna studie har vi använt oss av semi-strukturerade intervjuer för att på så sätt söka ta reda 
på uppfattningar hos vissa enskilda personer. Den ena beskriver den interna validiteten som 
Bryman liknar vid studiens trovärdighet. Eftersom vi här kommer att använda oss av 
intervjuer är det av vikt att vi skapar ett underlag som fånga de frågor som skall svara på 
arbetets problemformulering, syfte och frågeställning.  
 
Ett steg i att öka studiens validitet är att intervjufrågorna är relativt öppna minskar risken för 
att ledande frågor ställs och missuppfattningar uppstår (Kvale, 1997) det som Bryman kallar 
respondentvalidering. Med detta innebär att intervjupersonerna, efter intervjuerna är 
transkriberade får ta del av materialet och godkänna det. En annan aspekt av validitetsfrågan 
är att vi kommer att använda oss av chefer som har mer än två års arbetslivserfarenhet för att 
de på så sätt skulle kunna säga något om det praktiska arbetet.  Den andra delen av frågan om 
validitet är det som Bryman kallar extern validitet. Den externa validiteten kan styrkas av att 
vi som forskare använder oss av, för studien relevanta teorier. Detta kommer även om studien 
baseras på semistrukturerade intervjuer göra att generaliserbarheten för arbetet stärks 
(Bryman, 2002).  
 
5.7 Reliabilitet 
Reliabilitet handlar om huruvida undersökningen har genomförts på ett tillräckligt bra sätt för 
att undvika oavsiktliga felregistreringar av data. Detta kan uppstå om intervjuguiden har 
sammansatts slarvigt eller om forskaren inte varit uppmärksam vid intervjuer (Fangen & 
Sellerberg, 2011). Genom att beskriva datainsamlingen samt urval noggrant höjs reliabiliteten 
i uppsatsen.  
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Kvale (1997) skriver att tillförlitligheten och reliabiliteten är svårare att mäta i kvalitativa 
metoder eftersom färre personer deltar i undersökningen. I en kvantitativ undersökning kan 
man nå ut till fler och på så sätt få en hög reliabilitet. I denna studie deltog sex personer i 
minst 40 minuter där öppna frågor och följdfrågor ägde rum. Syftet med studien har varit att 
ta del av fördjupade svar och efter långa intervjuer med väl en väl bearbetad intervjuguide har 
en tydlig bild kunnat skapas. Trufte (2011) skriver att grundfrågan kring ett arbetes 
reliabilitet, i frågan om intervjuer är att datainsamlingen planeras och utförs på ett noggrant 
sätt. Vi planerade att öka reliabiliteten genom att vara två personer när intervjuerna genomförs 
för att undvika risken av missuppfattningar i frågorna. Det görs även i syfte att undvika att 
undvika risken för att missa något som intervjupersonerna säger. Vidare har frågan avhandlats 
genom att diktafon har använts, naturligtvis i samtycke med intervjupersonerna. 
Transkribering har även skett i direkt anslutning till intervjuerna (Fangen & Sellerberg, 2011).  
Även dessa steg är något som vi menar kan öka studiens transparens och även studiens 
trovärdighet (Bryman, 2002).  
 
5.8 Generaliserbarhet 
I och med att denna studie har ett så begränsat urval av intervjupersoner kommer slutsatserna 
som dras endast att kunna begränsas till den gruppen. Vår ambition är inte att dra några 
generella slutsatser utan snarare att fördjupa oss i personers syn och attityder på arbetet och 
frågan om ett gott ledarskap (Bryman, 2002).  
 
5.9 Etiska överväganden  
Till vår hjälp i har vi i studien utgått ifrån Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska krav. 
Dessa krav utgår ifrån att skydda den personliga integriteten (Vetenskapsrådet, 2002). Det är 
fyra huvudkrav som beskrivs, dessa är informations-, samtyckes-, nyttjande- samt 
konfidentialitetskravet (Vetenskapsrådet, 2002). Majoriteten av de som deltog i intervjuerna 
ville vara anonyma vilket blev ett naturligt val att samtliga intervjupersoner skulle vara 
anonyma för att uppsatsen skulle hantera konfidentialitetskravet. Intervjupersonerna har 
istället fått fiktiva namn samt åldrar som stämmer överens med något år plus eller minus.  
 
För att tillmötesgå informationskravet har vi informerat deltagarna om studiens syfte och 
användningsområde. Intervjuerna sker också på egen fri vilja samt att de kan avbryta sin 
medverkan när de vill och att deras utsagor ska skripteras samt tid och plats inte användas i 
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uppsatsen. Som beskrivit har en avidentifiering har skett för att inte sätta intervjupersoner i en 
dålig situation gentemot sina arbetsgivare och arbetstagare. Oavsett vem det handlar om så 
vill ingen arbetsgivare höra viss information och kommentarer av sina anställda/chefer. Det 
kan vara svårt att vara ärlig ibland då man inte vet hur det som man säger skall användas. 
Deltagarna har blivit informerade om att uppsatsen inte används i ett negativt syfte och att de 
har möjligheten till att ta del av studien när den är färdig (Vetenskapsrådet, 2002).  
 
6. Empiri och resultat 
Vi har intervjuat sex mellanchefer som är mellan 31-52 år gamla och alla har HVB-hem som 
sin arbetsplats. Våra korrespondenter har olika erfarenheter av ledarskap och har arbetat som 
chefer allt mellan 2-8 år.  
 
6.1 Manligt och kvinnligt ledarskap 
Temat ledarskap skapades genom frågor som ställdes till intervjupersonerna gällande vilka 
ledaregenskaper de ansåg kännetecknar manliga respektive kvinnliga ledare. Eftersom vi 
intervjuade både män och kvinnor blev det intressant att ställa frågor kring hur ledarskapet 
uppfattas beroende på om ledaren är en man eller kvinna och om detta påverkar arbetslaget. 
 
Historiskt sett har ledarskapsforskningen och managementlitteraturen nästan alltid fokuserat 
på män (Bolman & Deal, 2013). Att ledarskap var en manlig aktivitet togs för givet, men på 
senare åren har intresset för genus och ledarskap ökat dramatiskt tack vare förändringen i 
kvinnornas roller och enskilda kvinnors insatser och prestationer (ibid.). Thylefors (2007) 
skriver i sin bok om att föreställningar om de kvinnliga cheferna i allmänheten är mindre 
positiva än de om manliga chefer (Thylefors, 2007). 
 
Under våra intervjuer la vi stor fokus på frågor om upplevelser av ledarroller och 
ledaregenskaper. Vi ställde även frågan om våra intervjupersoner tyckte att kön påverkar 
ledarrollen. Vi fick till svar från hälften att kön påverkar sättet att leda eftersom de ansåg att 
olika tillskrivningar till de respektive könen avgör vilka egenskaper man förväntas ha. En 
manlig intervjuperson svarade att han skulle kunna räknas in i den typiska chefen som är rak, 
strukturerad, ambitiös och professionell. Han menade på att han hade stött på många kvinnliga 
chefer inom olika verksamheter som inte alls hade liknande egenskaper. Enligt honom var de 
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istället personliga, mjuka och känsliga. Han såg inte det som dåliga egenskaper men tyckte att 
en chef måste vara relativt hård för att få den respekten man som chef måste ha från anställda.  
 
En kvinna vi intervjuade svarade istället tvärtom med att det inte finns några särskilda 
egenskaper som definierar hennes könstillhörighet.  
 
”Allting handlar om vad man är för person redan från början. Som jag är, betyder 
inte att jag blir en bra chef. Ibland krävs det mer än så. Ibland behöver ett ställe en 
viss personlighet för att det helt enkelt ska fungera och det spelar ingen roll om 
det blir en kvinnlig eller manlig chef”. 
 
Det respondenten menar med sitt uttalande tolkar vi som att könet inte betyder så mycket när 
det gäller ledarskap på vissa platser. Vi undrade om hon kunde förklara mer om vad hon 
menar.  
 
”Det handlar om att ha rätt anda och rätt inställning till arbetet. Det finns 
arbetsplatser där chefen måste ta snabba beslut och ständigt vara på språng, sedan 
finns det platser där besluten inte alls behöver skyndas på. En arbetsplats kräver 
en lugn och stadig personlighet, medan en annan arbetsplats kräver en impulsiv 
och alert personlighet. Jag anser inte att könet är så viktigt, utan bara personlighet 
och ledarförmåga. Ledningen ska välja ut en chef med omsorg. Tillsätter 
ledningen rätt person på rätt plats så ökar det chansen till att man får en trevlig 
och trivsam arbetsmiljö”. 
 
Bolman och Deal (2005) skriver just om att tidigare forskning har studerat föreställningar och 
upplevelser av skillnader i manligt och kvinnligt ledarskap men att de faktiska skillnaderna 
inte behöver grundas på genus utan kan istället bero på individen själv. Det vi fick fram från 
denna respondent var att det gäller att ha en god inställning till sitt arbete och att det är viktigt 
med vissa personlighetsdrag för att passa in i rätt sorts arbetsmiljö – alltså att det grundar sig i 
hur individen i fråga är som ledare och inte att ledarskapet har bestämts utifrån vilket kön 
individen har.  
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När vi talade om kvinnor som ledare beskrev sig en kvinnlig intervjuperson som en snabb 
beslutsfattare och någon som är klar och tydlig. Hon ansåg att det var det en chef ska vara för 
att verksamheten ska rulla med konkreta riktlinjer. Hon beskrev sig även med egenskaper som 
ambitiös med professionella och med distanserade relationer till de anställda.  
 
”Jag kommer hit och sköter mitt arbete på bästa möjliga sätt, är trevlig mot mina 
kollegor och sedan går jag hem. Hemma tänker jag inte på arbetet mer”. 
 
Hon ser sig själv som en rak person som säger ifrån när det blir fel men som även uppskattar 
ett bra genomfört arbete. Hirdman (2002) menar att människor tilldelar varandra egenskaper 
som skapar en modell för hur vi ska bete oss i olika situationer – i detta fall arbetssituationer. 
Detta tilldelande av egenskaper beroende på vilket kön en människa har skapar även det vi 
kallar för manligt och kvinnligt. Respondenten har enligt tidigare skriven forskning en mer 
”manlig” typ av ledarstil där hon har en distans till sin personal och är professionell och 
opersonlig på sitt arbete. Barbuto (2007) skriver att en kvinnlig chef förväntas ha manliga 
egenskaper eftersom det manliga är normen inom ledarskap och utifrån respondentens svar 
finns flera manliga egenskaper i hennes ledarskap.  
 
Hirdman (2002) menar att människor tilldelar varandra egenskaper som skapar en modell för 
hur vi ska bete oss i olika situationer – i detta fall arbetssituationer. Detta tilldelande av 
egenskaper beroende på vilket kön en människa har skapar även det vi kallar för manligt och 
kvinnligt. Detta kan även kopplas till Hirdmans kategoriseringsprincip som innebär att vi 
kategoriserar människor utifrån olika egenskaper som exempelvis könstillhörigheten. 
Människor föds med ett kön, formas sedan av samhället och tilldelas vissa attribut beroende 
på om man talar om en man eller kvinna. Utifrån det medfödda könet förväntas ett speciellt 
sätt eller beteende. Kvinnor förväntas agera och vara på ett visst sätt och ha vissa egenskaper 
och männen likaså. Kategoriseringsprincipen sätter männen i facket för ledare eftersom de har 
tilldelats de egenskaper som anses vara önskvärda inom ledarskap. Två av intervjupersonerna 
bekräftar detta genom att de anser att klienter och nyanställd personal blivit förvånade över att 
de är kvinnliga chefer. En av dessa intervjupersoner menar att hon ibland har kunnat se på 
klienters ansiktsuttryck att någonting inte står rätt till och att klienter ibland har frågat henne 
var den ”han” chefen är när de inte vetat om att det är hon som är chef.  
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En annan kvinnlig intervjuperson beskrev sig däremot som mjuk och social. Hon menar på att 
det är betydelsefullt för verksamheten vilken sorts relation det är mellan de anställda. Det 
ansträngande med att ha en ”vänskapsrelation” till sina anställda var när hon som chef skulle 
kritisera eller ge dåligt feedback – det blir mer personligt menade hon. Hon tyckte att det dock 
var bra att hennes anställda kan komma och prata med henne om det mesta.  
 
”Jag tror att min personal gärna kommer till mig med frågor eller när de vill prata 
om någonting specifikt som exempelvis sjukdomar. Det är skönt för mig att veta 
hur personalen mår och om allting står rätt till på arbetsplatsen bland kollegorna”. 
 
En manlig intervjuperson framställde sig som någon med typiska ”kvinnliga 
chefsegenskaper”. Han brydde sig om sin personal och var omtänksam. Han ser sig själv som 
en omhändertagande och mjuk chef som tycker att sådana egenskaper är viktiga för att skapa 
god miljö och atmosfär på arbetsplatsen. Han erkände sig vara lite oorganiserad från och till 
men att det beror på att det blir för mycket i arbetet ibland. Eftersom schemat gärna blir 
pressat så uppskattar han sin personal och den goda relationen de har.  
 
”Det är viktigt för mig att mina relationer på arbetsplatsen är goda. Jag vill kunna 
lita på min personal och att de ska lita på mig. Jag är deras chef men jag är också 
en i teamet och så vill jag ha det. Ett bra team som arbetar för samma mål och 
under likadana riktlinjer blir sällan fel. Jag bryr mig om dem och vet att 
samarbetet med personalen blir bättre om de trivs på arbetsplatsen”. 
 
Det framkom i resultatet att majoriteten av respondenterna, både män och kvinnor, beskriver 
sig själva med typiskt kvinnliga egenskaper. Även de respondenter som ansåg sig själva 
strikta med fast hand och med konkret och direkt ledarskap beskrev sig samtidigt med flera 
kvinnliga egenskaper som komplement. Detta kan man koppla till Social Role Theory som 
redogör olika egenskaper för män och kvinnor. Enligt forskningen anses kvinnliga egenskaper 
vara bland annat sympatisk, tillmötesgående och omhändertagande. Flera av respondenterna 
hade dessa egenskaper i sina ledarskapsstilar. Detta kan även kopplas till Bayes (1987) 
forskning som visade att det inte går att utse en god ledare endast genom betydelsen av könet. 
Han menade i sin forskning på att det finns män med kvinnliga egenskaper och vice versa.  
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Flera av de kvinnliga respondenterna berättade att de gärna är lite hårdare i sitt ledarskap 
eftersom de vill visa att kvinnor kan leda lika bra som män. Dessa kvinnor menade att de inte 
förväntades kunna prestera lika bra som sina manliga kollegor och att de känner 
undervärdering i ledarskapet på grund av det kön de tillhör. Detta kopplas till Hirdmans 
(2001) princip om att männen utför normen i ledarskap. Kvinnor tillskrivs andra egenskaper 
än män och detta försvårar kvinnligt ledarskap och gör att kvinnor har svårare att komma in 
på vissa banor – speciellt banor som är mansdominerade. Kvinnor förväntas jobba mindre och 
ta ut ledighet när de har fött barn. Det framkommer att ledningen själva drar ner på en 
nybliven mammas arbetsansvar då de tror och förväntar sig att hon kommer att vilja vara mer 
hemma med barnet. Detta kan ske trotts att den nyblivna mamman har andra ambitioner och 
vill komma tillbaka till jobbet med fullt ansvar (Wahl, Holgersson, Höök & Linghag 2001).  
 
”Det är väldigt viktigt att mina kollegor ser mig för den ledare som jag är och inte 
har en massa fördomar bara för att jag är kvinna. Jag vill även att de ska döma 
mig efter mina resultat och ge mig den respekt som jag förtjänar, jag vill inte att 
de ska var annorlunda mot mig bara för att jag är kvinna och de tror att jag är 
känslig och inte kan ta emot negativ kritik. Ska man vara chef så ska man få den 
tjänsten på grund av sina kvaliteter inte för att arbetsgivaren måste tänka på 
kvotering och tillsätta en kvinna på den lediga platsen”. 
 
En kvinnlig respondent menar att det är roligt att vara kvinna i en mansdominerad 
arbetsmiljö eftersom man då har möjligheten att förvåna de som tvivlar på kvinnor som 
chefer.  
 
”Det är otroligt roligt och tillfredställande att minsann visa dem att kvinnor också 
kan. Vissa av mina manliga kollegor fixar inte vissa saker jag driver igenom på 
jobbet. Jag vet inte om det beror på mitt ledarskap eller om det är en 
särbehandling eftersom jag är kvinna – oavsett vilket så känns det rätt bra.” 
 
Detta kan kopplas till Wahls (2001) beskrivning av positiv särbehandling som förekommer 
eftersom kvinnor är en minoritet inom mansdominerade arbetsmiljöer. Vi tolkar detta som att 
respondentens prestationer blir mer synliga och kommer upp på ytan eftersom det finns tvivel 
på att hon som kvinna klarar av arbetet. Kvinnor förväntas inte prestera lika bra som män och 
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kvinnor blir inte alltid behandlade med lika respekt för lika arbete som sina manliga kollegor. 
Respondenten tycker även att det är roligt och tillfredställande att visa att kvinnor också kan 
och det som driver henne är att hon vill visa att hon är en bra kvinnlig chef.   
 
En annan kvinnlig deltagare svarar att det finns vissa förväntningar på kvinnliga chefer. Hon 
menar på att kvinnliga chefer ska vara omhändertagande och snälla och att dessa 
förväntningar har påverkat henne i hennes ledarroll. Hennes sätt har byggts upp på dessa 
förväntningar eftersom det förväntades av henne att hon skulle vara snäll och ”kompis” med 
kollegorna. Sådana förväntningar kan betyda svårigheter i samarbetet då chefen visar upp en 
helt annan bild av sig själv än den som förväntas. 
 
”Det som är viktigt är att personalen redan från början är medvetna att jag som 
chef tar ansvar för allting som händer här på hemmet. Som chef ansvarar du för 
både de bra och dåliga saker och rykten som förekommer. Därför är det viktigt att 
personalen kan ta order utan att ifrågasätta dem innan. Tillit är viktigt och alla ska 
sträva efter samma mål. Mina anställda ska vara stolta över att kunna berätta om 
vart de jobbar”. 
 
En manlig respondent tyckte att förväntningarna man får på sig beroende på vilket kön man 
har är bra eftersom de antagligen behövs. Han menar att det skiftar olika chefer genom 
verksamheter och att det är bra när det kommer in människor med olika ledarstilar som ruskar 
om ett ställe med nya tag och idéer. Vi ställde frågan om cheferna blev behandlande 
annorlunda av personalen beroende på om det var en manlig eller kvinnlig anställd. De flesta 
menade på att det fanns skillnader. En kvinnlig intervjuperson berättar att det är mer vanligt 
och enklare att ha en nära relation med kvinnorna på jobbet men att det också kan skapa 
konflikter. Hon ansåg att sådana relationer kan bli för personliga och påverka arbetet. Hon 
berättade också att hon tycker att relationen till de manliga anställda är mer professionell och 
att de håller en helt annan distans till henne som chef. En manlig intervjuperson beskrev det 
istället som att det inte fanns någon specifik skillnad på hur han blir behandlad beroende på 
kön på de anställda. Han menar på att hans relation är god till både män och kvinnor.  
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”Männen kommer precis som kvinnorna med frågor till mig. De hejar på mig på 
morgonen och är trevliga dagen ut. Ingen särskild skillnad på hur de behandlar 
mig”. 
 
En av kvinnorna i vår intervju berättar att hon ibland känner sig uttittad på möten av sina 
manliga kollegor. Vissa män har svårt att koncentrera sig när hon som kvinna ska tala om 
viktiga saker med dem. Hon menar på att vissa män är ovana att samarbeta med kvinnor på 
den höga nivån. De kan vara så att de har varit i en chefsposition länge men inte haft så 
mycket samarbete med kvinnor.  
 
Män som möter kvinnor med motstånd och ifrågasätter deras kompetens är ett bevis på att 
Hirdmans logiker: isärhållandets logik och den hierarkiska logiken inte är utraderade. 
Kvinnan anses vara avvikande och männen försvarar den manliga normen genom att 
ifrågasätta och möta med motstånd. Genom att som manlig chef inte acceptera ett arbete med 
en kvinnlig chef och att inte kunna samarbeta lika väl som med sina manliga kollegor visar att 
det finns ett isärhållande och att människor genom kategorisering skapar sig förutfattade 
meningar och fördomar. Intervjupersonens manliga kollegor ser i detta fall henne som 
annorlunda och med andra egenskaper än de har. 
 
Wahl (2001) skriver att omorganiseringar gör att organisationer blir större och även 
samarbetet utvidgas till andra organisationer inom kommunen eller till andra professioner. Att 
betrakta en organisation utifrån könsperspektiv innebär att betydelsen av kön belyses i 
organisationens beskrivning samt att det ska framgå hur könet är fördelat inom 
organisationen. Att synliggöra om en organisation består av män eller kvinnor i beskrivningen 
av organisationen är en grundförutsättning till att kunna analysera betydelsen av 
könsfördelningar (Wahl, et.al. 2001).  
 
En kvinnlig intervjuperson beskrev att hon upplevde undervärdering i sitt ledarskap. Hon 
tyckte inte att hon ansågs prestera lika väl i sitt ledarskap som hennes manliga kollegor. Enligt 
henne ansåg manliga kollegor att hon inte passade in som kvinnlig chef på den arbetsplatsen 
eftersom de ansåg att det skulle vara för tufft. Hon menar dock att det har blivit bättre med 
åren och att skillnaden på henne och hennes manliga kollegor har minskat. Hirdmans (2001) 
hierarkilogik beskriver männen som normen, och på grund av detta har de blivit tilldelade 
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företräde i definitionen av ledarskap, vilket komplicerar ledarskapet för kvinnor. Kvinnor 
attribueras med andra egenskaper än män och hänvisas till andra yrken. Eftersom män har 
företräde och kvinnor har svårare att ta sig in på mansdominerade platser försvårar detta det 
kvinnliga ledarskapet. Även Hirdmans isärhållande logik kan kopplas till detta då 
isärhållandet gör att män och kvinnor tilldelas eller anvisas till olika yrken som de är ”bäst” 
lämpade för. Män är normen och värderas högre än kvinnor vilket bidrar att kvinnorna 
placeras i en underordnad position vilket också kan vara en bidragande orsak till synen på 
kvinnans ledarskap undervärderas.  
 
Två av respondenterna som var kvinnor berättade att de upplevde vissa hinder i sitt ledarskap 
av att de är kvinnor. De menade att det är svårt att vara en kvinnlig chef inom en 
mansdominerad bransch och att de inte alltid blir tagna på allvar. Båda respondenterna var 
eniga om att de i vissa fall måste arbeta dubbelt så hårt för att få samma respekt som en man 
inom samma yrke. Vi tolkar detta som att kvinnor använder sig av andra metoder i sitt 
ledarskap vilket kan anses vara annorlunda och det förstärks ännu mer eftersom kvinnan är 
den avvikande parten i ledarskap. Männen känner inte igen sig i det kvinnliga ledarskapet och 
en rädsla uppstår då den manliga normen om ledarskap indirekt ifrågasätts. Enligt oss finns 
det fördelar för männen som anses vara normen och det är bland annat den makt de har som 
de riskerar att förlora om en kvinna kommer in och styr upp med ett fungerande men 
annorlunda ledarskap. Detta kan kopplas med det tidigare nämnda glastaket av som hindrar 
kvinnor att nå höga positioner inom olika verksamheter. Vår tolkning av det respondenterna 
har berättat är att kvinnor upplever hinder i sitt ledarskap eftersom det inte alltid är uppskattat 
att kvinnor avancerar och att detta sker på grund av den manliga normen inom ledarskap. Vi 
anser i enlighet med Wahl (2001) att ju mer en bransch är mansdominerad desto lägre tak är 
det vilket bidrar till att kvinnor lättare och snabbare stöter in i detta glastaket och hindras 
utöva sin ledarskap till fullo.  
 
6.2 Makt och jämställdhet 
En av respondenterna menar på att respekt går hand i hand med makt. Han menar på att 
genom att få sina anställdas respekt så har man även makten över dem och genom den kan 
styra arbetet. Det är inte i dåligt syfte, utan tvärtom. Han menar att för att vinna respekt måste 
en chef visa den med.  
 
 32 
 
”Jag respekterar mina anställda och är alltid rak och ärlig mot dem. De flesta av 
mina anställda är kvinnor och jag är väldigt noga att berömma dem och även ge 
kritik när det behövs, men framför allt respektera deras kunnande och försöka 
hitta gemensamma lösningar på problem som uppstår. De ser att jag respekterar 
dem och därför har de inga problem med att ställa upp för mig när det behövs. 
Tillsammans gör vi ett bra jobb och i längden gynnar det alla inblandade, inte 
minst våra klienter”.  
 
Ledarskap innebär makt. Att vara en ledare betyder att man utövar makt mot en grupp 
underordnade människor. En maktlös chef är impotent och därför ingen ledare. Makten är 
alltså centralt i all ledarskap (Thylefors, 2007). Mellancheferna har stor makt gentemot de 
anställda och klienterna och det framhålls att det är viktigt att använda sin makt på rätt sätt. 
För lika mycket som de anställda är beroende av mellan chefen så är mellanchefen beroende 
av de anställda. Mellanchefen får order av sin chef och behöver sina anställda för att 
verkställa den ordern. Fungerar inte mellanchefens samarbete med de anställda så försvagas 
hans samarbete med den högre chefen också (ibid.) 
 
Vidare menade en kvinnlig intervjuperson att hon inte tycker att hon har särskilt mycket makt 
i sitt ledarskap eftersom det enligt henne inte finns mycket hon bestämmer. Hon ansåg att 
hennes personal kunde sitt arbete så pass väl att de kunde fatta både små och stora beslut. 
Ibland behövde hon rådfråga dem istället för tvärtom. Hon menar att hon behöver leverera 
dubbelt så bra än manliga kollegor för att få den respekten som enligt henne en chef ska ha.  
 
Vi ville höra mer om vad hon menar och frågade om hon kunde utveckla svaret lite mer.  
 
”Kommer jag med några idéer eller beslut så känner jag att jag får uppskattning 
för det först efter att de har visat sig vara bra. Jag känner som att jag måste bevisa 
att det jag gör fungerar innan jag kan uppskattas för det, för mina manliga 
kollegor är det inte på det viset. 
 Mina manliga kollegor har fått beröm för deras förslag men inte jag, jag måste 
vänta på resultatet innan de kan säga något gott om min insatts”. 
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 Hon beskrev sitt ledarskap som annorlunda från sina manliga kollegors ledarskap där det 
tydligt märks vem som är chef inom arbetsgruppen.  
 
”Min personal vet exakt hur de ska sköta sitt arbete eftersom de har gått igenom 
många förändringar, många olika klienter, konflikter och problem. Jag behöver 
rådfråga dem ofta eftersom de är experter på det de gör. Därför känns min makt 
dämpad men inte helt obefintlig. Självklart finns det saker jag bestämmer över 
men jag tycker inte att de ser mig som en ”bossig” chef med mycket mer makt än 
de har”.  
 
Enligt Wahl (2001) är det enklare för kvinnor som redan avviker från den manliga normen av 
ledarskap att leda på ett annorlunda vis. Det förväntas av kvinnor att deras ledarskap ska vara 
annorlunda och de har större möjlighet att kunna välja fritt hur de vill vara som ledare. 
Studier har visat att det sker färre sjukskrivningar i samband med att de anställda får mer 
makt, har gemensamma mål och medbestämmande på arbetsplatsen.  När personal finner 
mening och tillfredställelse i sitt arbete gör organisationens individer effektivt bruk på deras 
energi och kompetens. När så är inte fallet finns det risk för att personalen bjuder 
organisationen motstånd, gör uppror eller på annat sätt drar sig tillbaka som alla i slutändan 
förlorar på (Bolman & Deal, 2013).  
 
Som underfråga frågade vi de som deltog i intervjun om de tror att deras personal har olika 
förväntningar på dem just för att de är man eller kvinna. En person svarade att hon tror att 
hennes personal i början blev förvånade över hur strikt och hård hon var. Hon tror inte att de 
var beredda på att en kvinna skulle komma in och ”ta över” - speciellt inte männen. Hon 
berättar att hon möttes av arga kollegor som tyckte att hon tog i men att de i slutändan förstod 
vad hennes mål var och att de fick ett bra samarbete.  
 
”Det var aldrig min mening att köra över någon, men kommer en välstrukturerad 
och pedant person som jag in i den här verksamheten som då var i kaos så kan det 
skapa konflikter bland chef och personal. Jag upplevde att personalen inte tog mig 
på allvar i början just för att jag var en kvinna. Jag satte regler, gav varningar och 
organiserade om stället. I början var många missnöjda men i dag ser verksamheten 
helt annorlunda ut och det tror jag personalen är glada över”. 
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Bolman & Deal (2013) skriver om att omorganisering eller omstrukturera är ett sätt för att nå 
förbättringar men med stora risker. Det är ett sätt för chefen att lösa långvariga problem och 
dilemman. Strukturen var ett återkommande ämne i våra intervjuer. Alla är överens om att en 
bra struktur ger ett bra samarbete och friskt arbetsplats. Jobbar man efter samma regler så 
minimerar man chansen för missförstånd. 
 
”Speciellt viktigt är det att kommunicera med ny personal och informera dem väl. 
Det är liksom viktigt för dem att känna sig trygga från första stund. Jag brukar 
bjuda in till frågor. Det är viktigt att personalen känner att de kan ställa frågor till 
mig”. 
 
De grupper och individet som tvingas arbete självständigt känner ofta att de inte får det stöd 
de behöver uppifrån. Människor behöver känna ett samarbete med andra individer och 
dessutom veta att de kan få den hjälpen de behöver om de blir fel på vägen (Bolman, 2005). 
Han skriver också om att personer som sitter i en allt för löst sammansatt organisation lätt 
börjar gå sin egen väg och ibland går vilse. Verksamheter kräver balans och flexibilitet för att 
fungera bra med en välmående personal. Är organisationen för löst sammansatt så riskerar 
man att personalen ägnar tid åt att försöka kringgå regler på arbetsplatsen (ibid.) 
 
Vår sista fråga handlade om lika villkor på arbetsplatsen för män och kvinnor och om de chefer 
vi intervjuade förespråkar jämställdhet på arbetsplatserna. Från de chefer vi intervjuade fick vi 
till svar att jämställdhet var något väldigt viktigt i de verksamheter som de arbetar inom. Alla 
deltagare svarade att de inte ska finnas särbehandlingar inom arbetsgrupper och att det ska vara 
lika villkor oavsett om man är man eller kvinna. Här följer ett exempel på svar:  
 
”Sverige har länge kämpat för jämställdhet och det är våra jobb som chefer att se 
till att den utvecklingen inte står still. Jag skulle aldrig behandla min personal 
annorlunda beroende på om denne var man eller kvinna.  Allting handlar om hur 
de sköter sig och kvalitén på det arbete de utför. Om samarbetet ska fungera så 
måste vi undvika konflikter på arbetsplatsen”. 
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6.3 Samarbete och kommunikation 
En kvinnlig respondent ansåg att en arbetsplats är beroende av hur kommunikativ en chef är 
och att det är viktigt att personalen ska vara informerade för att arbetsuppgifterna skulle 
utföras på ett korrekt sätt. Hon tyckte inte att det var någon skillnad mellan henne och hennes 
manliga kollegor. Hon menade på att kommunikation inte har någonting med kön eller genus 
att göra utan snarare beror på vilken typ av människa som är chef. Enligt respondenten 
grundar sig hennes ledarskap i hennes tidigare erfarenheter och lärdomar av andra chefer och 
deras sätt att hantera situationer. Detta kan knytas an till föreställningarna i Social Role 
Theory där Eagly (1987) delar in män och kvinnor i deskriptiva normer och preskriptiva 
normer. Att människor följer varandra och grundar gärna sina beslut i hur andra människor 
hade reagerat i liknande situation. Vi lär oss av varandra.  
 
Hon ansåg sig själv som en god kommunikatör precis som resten av hennes chefskollegor. 
Flera av intervjupersonerna tyckte även att personalen blir mer självsäkra, självständiga och 
gör ett bättre jobb ifrån sig om chefen är noga med att informera. En manlig respondent ansåg 
att det är viktigt att vara bra på att kommunicera rätt. Enligt honom har hans erfarenheter 
bidragit till att han tycker att kvinnliga chefer är bättre på att kommunicera med sin personal. 
De kunde tala till sin personal på ett mer ”vardagligt sätt” och prata om fler ämnen än jobbet 
vilket gav grund i att även han försöker ha en mer avslappnad relation till sin personal. Det 
visar sig ännu en gång att det är bra med att vara öppen som ledare och att ta med sig både 
kvinnliga och manliga drag in i ledarskapet. Blandning av ledarstilar kan gynna ledaren som 
helhet.   
 
Angelöw (2002) skriver att kommunikation är en viktig faktor för att kunna skapa en 
hälsosam arbetsplats. Han menar på att information och en utvecklad dialog mellan människor 
är viktigt för att främja delaktighet, inflytande och medarbetarskap. God kommunikation är 
även en förutsättning till att få konstruktiv kritik och feedback att bli givande delar i 
arbetssituationer. 
 
En viktig del i att bli en god ledare är samarbetet med sina närmaste chefer samt anställda. En 
av intervjupersonerna berättar att många glömmer bort hur det är att vara på golvet efter en tid 
som chef. Det är viktigt att komma ihåg hur det faktiskt är att arbeta med människor i nära 
relationer. Det var viktigt för henne när hon blev chef över sina tidigare kollegor. 
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”Man vill inte ha några ovänner där man spenderar så mycket tid. Det är även 
väldigt viktigt att lita på sin personal och deras omdöme. De ska själva kunna fatta 
små beslut utan att fråga mig innan. Handlingsutrymme ger mer tillit till varandra 
och skapar välmående i gruppen. Jag ser mig och mina anställda som ett team och 
vi är inte starkare än den svagaste spelaren i laget säger hon”. 
 
Bolman & Deal (2013) skriver om att det är viktigt att investera i personal och att på så sätt få 
ut det bästa av organisationen. Att ge de anställda en del av kakan höjer arbetsmoralen och de 
anställda kan identifiera sig själva med organisationen. Angelöv (2002) menar på att 
delaktighet och inflytande är grundläggande strategier för en lyckad arbetsplats. Det har en 
stor betydelse för minimerandet av negativ stress bland personalen och ökad 
arbetstillfredsställelse. Vi frågade därför om hur cheferna bär sig åt för att lösa konflikter 
mellan klienter och personal samt konflikter inom personalgruppen. Till svar fick vi att 
närvaro var viktigt och att man som chef inte tar någons parti utan löser konflikter på ett 
professionellt sätt. En intervjuperson svarade att han vill helst bekräfta och avstyra. 
 
”Jag vill veta vad det är som skapar konflikten sen ser jag helst att man stryker ett 
streck över det som har hänt och går vidare. På arbetsplatser är det svårt att lösa 
konflikter som man hade gjort på personliga plan. Jag vill säga att det är viktigt att 
få höra alla historier, vara lyhörd och sedan avstyra det på ett sätt så att ingen tar 
illa upp och alla blir nöjda – om det är möjligt”. 
 
En kvinnlig deltagare menade också på att man måste se till att det missförstånd som skapat 
konflikten reds ut. Hon talade även om att alla konflikter inte alltid måste lösas och att hon 
ibland väljer att inte blanda sig i konflikter på arbetsplatsen som inte påverkar verksamheten 
eller som inte har någon arbetsrättslig grund.  Hon menar att hon gärna lyssnar på sin personal 
men att det ibland tillhör den vuxna världen att lösa konflikten själv.  
 
Konflikter mellan gruppmedlemmar kan stora arbetet och genom slöseri med tid och resurser 
vara i vägen för målet med arbetet. Bolman (2005) skriver att det finns två olika strategier att 
hantera konflikter som uppstår mellan gruppmedlemmar. Han beskriver den första strategin 
som ”gjuta olja på vågorna” vilket innebär att chefen gör allting för att undvika konflikter. 
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Ledaren förnekar, slätar över, begraver eller kringgår dem. Taktiken kan fungera om 
konflikten är av oväsentlig eller tillfällig betydelse och gör sig bäst för allas trevnad om den 
bara dör ut. Den andra strategin går istället ut på att ”makt ger rätt” och att den med mer makt 
övertygar personen i fråga eller andra medlemmar om att det är den andre partens fel och att 
denne borde ändras eller att helt enkelt kritisera och attackera personen. Om dessa två 
strategier inte skulle fungera eller riskerar att bli för kostsamma så finns riktlinjer så som att 
utveckla färdigheter, leta efter gemensamma intressen, tvivla på sin egen felbarhet eller att 
behandla olikheter som gruppansvar.  
 
7. Slutdiskussion 
Syftet med denna studie har varit att undersöka vilka föreställningar och subjektiva 
uppfattningar det finns kring manligt och kvinnligt ledarskap samt vilka utmaningar de kan 
möta i sitt arbete. Denna undersökning har sitt avstamp i kvalitativ ansats där fokus är att få 
inblick i mellanchefernas vardag och hur de hanterar sitt dagliga arbete.  Genom att förbereda 
ett antal frågor så ville vi få ett bra flöde på intervjuerna och få svar på de frågor som var 
relevanta för våra frågeställningar. Med tanke på att vi gjorde kvalitativa intervjuer så fick vi 
ställa följdfrågor samt utveckla och diskutera vissa av svaren mer ingående. Tanken med 
frågeutvecklingen var att vi skulle få så relevanta svar som möjligt för att på så sätt kunna 
besvara våra frågeställningar. Våra korrespondenter var samarbetsvilliga och vi fick bra 
diskussioner under intervjuerna.   
 
Med tanke på teori delen samt tidigare forskningar så förväntade vi oss att våra intervju 
personer skulle ha starkare åsikter om vad som var manligt och kvinnligt än vad som förekom 
senare under intervjuerna. Som vi kunde läsa i tidigare avsnitt av uppsatsen så är sociala 
konstruktioner byggda på gamla uppfattningar och seder om vad som är manligt och vad som 
är kvinnligt. Till vår förvåning så pratade vi med män som beskrev sig själva med typiskt 
kvinnliga drag och vi pratade med kvinnor som menade på att de hade vissa manliga drag i sin 
ledarstil. Alltså visar det sig att skillnaderna i praktiken inte är densamma som i teorin. 
Intervjupersonerna var medvetna om att det finns förutfattade meningar om manliga och 
kvinnliga sociala färdigheter i samhället, men de menar på att det inte praktiseras så mycket i 
det professionella arbetet.  I våra intervjuer framkommer det att det handlar mer om 
personligheter än kön när det gäller vad som kännetecknar ett bra ledarskap och samarbetet. 
Många arbetsplatser gör idag ett test på chefer de tänkt anställa för att se vilken slags chefstyp 
 38 
 
just den personen är. Detta baseras då mest utifrån personliga egenskaper vilket kan innebära 
att vårt samhälle framöver går mer mot ett könsneutralt tänkande gällande ledarskap.  
 Slutsatserna som har framkommit i studien har delvis inneburit att vi har fått förkasta vår 
första tanke om manliga och kvinnliga ledarskapsroller som tar sitt uttryck i arbetet. Utifrån 
vårt abduktiva arbetssätt så har vi haft en hypotes om vilka teorier som kan vara applicerbara 
på frågeställningarna. Det har dock i det empiriska underlaget inte framkommit belägg som 
stödjer en fullständig tillämpning av dessa teorier. Vi har istället fått revidera den kunskap 
som vi har utifrån vår förförståelse. Om vi ska göra en parallell koppling så hänvisar 
Thomassen (2007) till Heideggers hermeneutiska cirkel. Detta begrepp innebär att forskarens 
horisont förflyttas mellan teori och den verklighet som studerar. Heidigger menar att forskares 
tolkningar växer fram i en cirkulär rörelse mellan förförståelsen och erfarenheter av världen. 
Utifrån detta resonemang om den hermeneutiska spiralen så uppfattar vi att vår förståelse har 
förändrats då det saknas en korrelation mellan delar av teorin och dess uttryck i praktiken 
(Thomassen, 2007). 
Utifrån det empiriska materialet så har det emellertid framkommit att mellancheferna 
tillskriver kvinnor och män vissa särskilda attribut som kan hänföras till konstruktionen av 
könen. Om vi ska koppla detta till socialkonstruktionistiska perspektivet så menar Berger & 
Luckmann att individer socialiseras i en verklighet och vi internaliserar vissa normativa 
föreställningar kring vad som anses vara normalt och avvikande i förhållande till, i detta fall 
genusroller. Språket vidmakthåller och reproducerar föreställningar och skillnader vilket vi 
även har  illustrerat i citaten ovan. Genom att individer tar sanningar för givna så legitimeras 
sociala konstruktioner i samhället. Detta är något som vi uppfattar skapar en maktrelation och 
en uppdelning mellan olika könsroller. Vi har genom våra individuella intervjuer fått ett 
flertal indikationer på att dessa konstruktioner påverkar ledarskapsstilen. Med detta menar vi 
att kvinnliga och manliga ledare det facto tillskrivs vissa särskilda karaktäristiska och 
egenskaper.   
Studien har bidragit till flera insikter om ledarskap. Vi anser att ledarskap är ett 
mångfacetterat fenomen och att det är en komplex roll då man ska balansera krav och erhålla 
legitimitet såväl som utifrån ett top-down- som utifrån ett bottom up perspektiv. Vi uppfattar 
att makten tilldelas mellancheferna från de överordnade på övergripande nivå. Cheferna ska 
förhålla sig direktiven ovanifrån och implementera vissa förändringar i verksamheter i socialt. 
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Utöver det så får enhetscheferna makt nerifrån då de är beroende av medarbetarna och 
brukarna. Implementeringen är beroende av vilka attribut som är tillskrivna ledarna. En 
enhetschefs uppdrag kan sedan bli mer komplext om de båda perspektiven inte går samman 
och enhetschefen får en arbetsgrupp som inte anser att enhetschefens väg till de uppsatta 
målen är den bästa. Enhetchefens uppdrag innebär att försöka hitta en balans mellan det 
uppdrag enhetschefen fått uppifrån och sedan försöka att få med sig medarbetarna på banan. 
Denna balansgång är inte alltid lätt och därför är en enhetschefs egenskaper väldigt viktiga för 
att kunna klara av sin roll som ledare. Hård och tydlig är ibland en viktig egenskap då vissa 
mål behöver uppfyllas samtidigt som egenskaper som mjuk och förstående är bra för att 
kunna få sina medarbetare att känna sig delaktiga i processen. Det är en svår balansgång och 
som enhetschef bör man vara medveten om begreppet 25/75 som innebär att enhetschefen 
oftast har 25 % av medarbetarna emot sig i de flesta frågor och 75 % med sig. Som enhetschef 
får man ibland acceptera att alla medarbetare inte kan hålla med utan så länge majoriteten är 
delaktig och att det inte alltid är samma 25 % som är emot i olika frågor så har enhetschefen 
lyckats hitta en bra balansgång.  
För att summera hela arbetet i några få ord så måste vi säga att arbetet har varit givande och 
att vi lärt oss mycket mer om ämnet som vi från början trodde att vi kunde mycket om. Den 
praktiska delen av ledarskapet tror sig många känna till, hur en bra ledare bör vara samt vilka 
arbetsuppgifter den har. Det som är spännande är att kunna fått se det från så många olika 
perspektiv och få en inblick i hur en enhetschefs roll ser ut i praktiken i förhållande till olika 
teorier. En enhetschef ställs inför fler utmaningar i sitt arbete än vad man kan förvänta sig 
innan man själv testat på en sådan roll och detta tror vi även avspeglar sig på vilka egenskaper 
en enhetschef anses ha för att bli en bra ledare. Summeringen är att alla människor har en 
förutsättning till att kunna nå en chefsposition oavsett om man är man eller kvinna och de 
utmaningar man ställs inför kan vara könsbundet men kan även beror på andra 
omständigheter. 
Förslag till fortsatt forskning 
Vi tänkte avsluta vårt arbete med lite funderingar och tankar kring fortsatt forskning. Vilka 
frågor som man skulle kunna bygga vidare på och vilka faktorer skulle kunna förbättra arbete 
vi påbörjat. Vi är överens om att vi har lärt oss en hel del av att arbeta med ledarskap och fått 
en inblick och förståelse kring vilka utmaningar man kan ställas inför. Ämnet ledarskap är 
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stort och brett, så det var inte lätt för oss att begränsa arbetet när det väl skulle ske. Det som vi 
presenterade under analysen var bara en bråkdel av all material som vi hade samlat ihop. Det 
hände flera gånger under intervjuerna att vi kom av ämnet och började tala om helt andra 
saker än de som var relevanta till just våra slutgiltiga frågeställningar. Att vi kom av oss var 
på ett sätt bra då vi fick en djupare diskussion samt så skapade den en bättre förståelse för oss 
kring intervjupersonens arbetsroll. 
Det som skulle kunnat förbättra vårt arbete är att intervjua fler personer och kanske även 
sprida ut urvalet av chefer över större del av landet, men då hade det handlat om en mer 
avancerad nivå av forskning. Man skulle även kunna få mer spridning på ålder samt 
erfarenhet i studien. Våra intervjupersoner hade arbetat mellan 8-10 år vilket innebär att vi i 
vår studie inte fått med någon person med längre erfarenhet av ledarskap. Man kunde även 
bygga ut ämnet genom att jämföra yngre och mer erfarna ledare med varandra. Med den 
studie skulle man kunna se om det finns skillnader med hur ledarna uppfattar sitt yrke utifrån 
ett könsperspektiv. Vi skulle kunna jämföra om den yngre generationen har en annan syn på 
manliga och kvinnliga ledare än sina äldre kollegor. Har samhället förändrats genom tiden 
och på vilket sätt skulle det ha skett. Förr i tiden, på 1950- och 1960 talet uppfostrades 
människor till att kunna klara av system och struktur. Det var då en mer sträng uppfostran än 
vad som sker i dagens samhälle. Under 1970-talet växte begreppet fri barnuppfostran fram 
vilket syftade på en mer friare barnuppfostran där båda könen skulle uppfostras likadant. 
Föräldrar idag uppfostrar sina barn till att bli självständiga individer med bra självförtroende 
och som även är sociala och bra på att samarbeta med andra människor. Skulle detta kunna ha 
en påverkan på uppsatsen och man intervjuade ledare från olika generationer?  
Uppsatsen skulle kunna utvecklas i många avseende och det är alltid lättare att se tillbaka på 
vad man kunde gjort bättre eller utvecklat mer. Man kanske till och med tycker att vi kunde 
ha använt oss av en helt annan frågeställning för att kunna få ett bättre slutresultat.  Det känns 
som att man alltid väljer det svåraste i slutändan. Vi kunde fortsätta att arbeta med 
kommunikation, makt, samarbete, genus eller något annat ämne som nämndes i uppsatsen. 
Fältet och ämesområdet är väldigt brett och det finns mer att undersöka och studera vidare 
kring.  Vi fördjupade oss i några av våra frågor under intervjuerna och nu i efterhand så 
känner vi att vi kunde gjort det ännu mer och på fler ställen. Vi hade bra respondenter som 
bjöd på sig själva och ville verkligen vara till hjälp under vårt arbete. Detta underlättade för 
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oss i vår studie. Det är också en del av inlärningen, dels att kunna hålla sig till den röda tråden 
men även att kunna fortsätta med ämnet trots att man avslutat studien och är klar med de 
frågeställningar som vi valt att undersöka i just denna studie.  
Skulle man vilja göra studien ännu större och mer invecklad så skulle man kunna arbeta 
utifrån en kulturell bakgrund och utifrån olika generationer. Ämnet är idag aktuellt utifrån 
många aspekter och det finns mycket att utveckla även där. Problemet med uppsatser är att 
man vill skriva om så mycket, men man måste också avgränsa sig för att uppsatsen skall vara 
strukturerad och kunna hålla en hög nivå.  
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Bilaga 
 
Intervjuguide 
 
 
1. Hur länge har du arbetat här?  
 
2. Hur länge har du arbetat som chef? 
 
3. Hur upplever du dit arbete? 
 
4. Hur är ditt samarbete med personalen? 
 
5. Hur löser du konflikter mellan klienter och personalen? 
 
6. Hur löser du personalkonflikter?  
 
7. Hur delaktig är du i den dagliga verksamheten på arbetsplatsen?  
 
8. Har du kommit med egna idéer och förändringar i verksamheten, hur mottogs dessa av 
personalen?  
 
9. Vad kännetecknar en bra chef, enligt dig? 
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10. Vilken ledarstil har du?  
 
11. Kan kläder, språket, röstläge m.m. påverka dig i din ledarroll? 
 
 
12. Tycker du att det finns någon skillnad på hur du blir bemött av män respektive kvinnor 
och på vilket sätt i så fall?  
 
13. Anser du att könet påverkar ledarskapet?  
 
14. Upplever du att du kan känna dig ensam i din ledarroll, varför i så fall?  
 
15. Är det lika villkor för män och kvinnor på arbetsplatsen? 
 
16. Vad innebär andras förväntningar för ditt sätt att leda? 
 
17. Känner du att det förväntas visa saker av dig just för att du är man/kvinna? 
 
18. Tror du att förväntningar hade varit annorlunda om du hade varit man/kvinna? 
 
19. Hur tror du att förväntningarna skapas? 
 
 
 
